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و رفتار با عملکرد وظیفه ای کار  طیمح ی درطرد شدگ نیب ارتباط یبررس
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 کیدهچ

در  یسازمان یو رفتار شهروندبا عملکرد وظیفه ای کار  طیمح ی درطرد شدگ نیب ارتباط یبررسهدف از این پژوهش 

استان شعب بانک سپه کارکنان پژوهش  در این . جامعه آماریبوده است استان گلستانشعب بانک سپه رکنان کا

نفر مشخص گردیده است.  275و حجم نمونه پژوهش براساس جدول کرجسی و مورگان تعداد  995 به تعداد گلستان

های پرسشنامه های پژوهشمع آوری دادهبه روش میدانی و کتابخانه ای و ابزار ج ها دراین پژوهشجمع آوری داده

پایایی پرسشنامه توسط روش آلفای گیری نیز به روش تصادفی ساده انجام شده است. نمونه استاندارد بوده است.

روش تحقیق از روش کرونباخ تایید گردید. همچنین از روایی محتوایی برای بررسی پرسشنامه استفاده شده است. برای 

است. نتایج  استفاده شده Smart-Pls3ایشی به وسیله معادلات ساختاری با استفاده از نرم افزار های توصیفی و پیم

 تایید شده اند.داد تمام فرضیات پژوهش نشان آزمون فرضیات 
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 مقدمه-1

 یهارفتار انبهعنو مانیزسا یندوشهر رفتار تأثیر فهم ایبر ایملاحظه قابل توجه ،مدیریت ایحرفهو  میکدکاآ تبیادر اد

 شنگر ،مانیزسا یندوشهر رفتار. ستا هشد هانمازسا دعملکردر  مثبت رتبهصو نناآ کترمشا بر نکنارکا ایظیفهاوفر

 محیطی مختلف یطاشرو در  نمازسا افهدا یستادر را نهاآ بالاتر یپذیرفنعطاو ا زینمندسااتو ایبررا  نکنارکا ظرفیتو 

آن  یبقاو  نمازسا سلامت تضمین ایبر عاملی دمیشو دیجاا نکنارکادر  که یتعهدو  داریفاو ینابنابر. آوردمی همافر

 نسبت نهاآ بالاتر تعهد به منجر عموما نکنارکا با نمازسا یسواز  لانهدعا رفتا. ردمیشو بمحسو لمتحوو  قابتیر محیطدر 

 یبیشتر لحتماا به ،کنند لتیابیعد سحساا که ادیفرا یگرد یسو. از دمیشو نهاآ نقشافر یندوشهر رفتاو ر نمازسا به

 یهارفتار به وعشر ستا ممکن حتیو هنددمی ننشا دخورا از  مانیزسا تعهداز  پایینی حسطو یا میکنند هارا ر نمازسا

و  میکنند وتقضا دخو نمازسا در لتاعد ردمودر  ادفرا چگونه ینکهدرك ا ینابنابر. کنند جویی منتقاا مثل رناهنجا

 ستا مانیزسا رفتادرك ر ایبر صبهخصو ساسیا مباحثاز  ،هنددمی پاسخ هشددرك  لتیابیعد یا لتاعد به چگونه

 یروانشناخت یهابا مؤلفه ینگاتنگت یوابستگ یسازمان یبه مرتبه رفتار شهروند دنی(. رس1997کنزی، )پودساکوف و م

جهت بستر  ازیمورد ن طیکه مجموع عوامل و شرا دیمطلوب خواهد رس تیفیبه ک یزمان یسازمان یدارد. رفتار شهروند

دهد کارمندانی که فراتر از شغل و وظیفه خود عمل نوع رفتار محقق شده باشد. نتایج تحقیقات اخیر نشان می نیا ییاجرا

دهند به گروه کاری و سازمانی تعلق دارندکه هم بهره وری بالایی دارند سازمانی از خود بروز می شهروندیکرده و رفتار 

دهند تاکارگرانی که از رفتار شهروندسازمانی در سطوح پایین برخوردارند وهم کاری با کیفیت عالی انجام می

 (.1997پودساکوف و مکنزی، )

 و تلاش کردن عملکرد حداکثر برای جدیدی هایشیوه جستجوی در پیوسته هاسازمان کنونی، رقابت پر دنیای در

 وجود سازمان شکاف مطلوب در عملکرد هم باز اطلاعات، تکنولوژی از استفاده افزایش وجود با هستند. کارکنانشان

 به و ندارند دسترس در کافی اطلاعات مدیریت دنیای روز مسائل مورد در مدیران ها،نسازما از بسیاری در امروزه .دارد

 و هاموسسه از بسیاری احوال و اوضاع. شود اعتنامی کمتر سازمانی منبع مهمترین عنوان به انسانی نیروی بالندگی و رشد

 و نیست برخوردار چندانی مطلوبیت از خدمات ئهارا و تولید عوامل از گیری بهره روند آنها در که دهدمی نشان هاسازمان

. است آورده بوجود آنها برای فراوانی هایمحدودیت استراتژیک و ارزشمند منبع این هایظرفیت و پتانسیل از استفاده عدم

 می در اجرا مرحله به انسانی نیروی از تر کارآمد و موثرتر چه هر گیری بهره هدف با مدیریتی اقدامات از بخشی امروزه

 کارکنان ادراك و دارد بسزایی نقش فردی اهداف و سازمانی اهداف تحقق در شک بدون کارکنان عملکرد نحوه. آید

 تعهد به منجر عموما کارکنان با سازمان سوی از عادلانه رفتارهای. نیست تاثیر بدون شغلی عملکرد در عدالت به نسبت نیز

 رها را سازمان بیشتری احتمال به کنند عدالتی بی احساس که افرادی دیگر سوی از .شود می سازمان به نسبت آنها بالاتر

 مثل ناهنجار های رفتار به شروع است ممکن حتی و دهندمی نشان خود از را سازمانی تعهد از پایینی سطوح یا کنندمی

 کارکنان رفتار و نگرش بر که ایندهفزای تاثیر دلیل به هاسازمان در عدالت به توجه ضرورت اینرو از کنند. جویی انتقام

 .دارند رقبا با مواجهه و موفقیت برای پذیریانعطاف به نیاز امروزیهای سازمان (.1389ابراهیمی، ) شودمی ترپررنگ دارد
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 شهروندی رفتار داشتند اظهار محققاناند. برده پی سازمانی موفقیت در سازمانی شهروندی رفتار مهم تأثیر به محققین

 طی سایرین به کمک برای کارکنان اما نشده قید شغلی وظایف شرح در که است سودمندی رفتارهای مجموعه ازمانیس

 را سازمانی شهروندی رفتار محققین،دهند. می بروز خود از را رفتارها از دسته این مشهود نحو به سازمانی وظایف انجام

 از و داده افزایش را سازمان دسترس در و موجود منابع ،سو یک از رفتاری چنین زیرا پنداردمی مطلوب وضعیت نوعی

 مشکلات از یکی (.2008، 1دهد )بکتن و همکارانمی کاهش را رسمی پرهزینه کنترل هایمکانیسم به نیاز دیگر سوی

 شهروندی رفتار بروز در تواندمی که است عواملی شناسایی امروزی متغیر شدتبه و متحول دنیای در هاسازمان اصلی

 با افراد مدیریت اولیه مکاتبات در .بگذارد تأثیر است سازمانی رفتاردر زمینه  های نوظهورپدیده از یکی که سازمانی

 آنها از فراتر رفتارهای امروز ولی رفتمی انتظار مشاغل از احراز شرایط و شغل شرح در که شوندمی ارزیابی رفتارهایی

 رفتار ایزمینه عملکرد ،نقشی فرا رفتارهای اجتماعی، پیش رفتارهای مفاهیم به تارهارف این .است قرار گرفته مدنظر

 حد در تا رفتمی انتظار کارکنان از که گذشته برخلاف اند.مدنظر قرار گرفته سازمانی شهروندی رفتار یا و خودجوش

)کاظم زاده،  است انتظار مورد نقش از فراتر رفتارهای شناختی جدیدروان قراردادهای در کنند عمل رسمی اینقشه

 کندمی احساس شخص که ایدرجه عنوانبه را کار محیط در طردشدگی ادراك( 2008) 2همکاران و (. فریس1390

 از استفاده طردشدگی ادراك ایجاد دیگر مبنای. کنندمی تعریف است، شدهگرفته  کار نادیده محیط در دیگران توسط

 آن فهمیدن به قادر فرد کهنحویبه است، کار محیط در حاضر دیگر افراد سوی از رمزگونه و خاص اصطلاحاتی یا زبان

 مانند اصطلاحاتی. باشد آنان از دوری یا و چشمی تعامل از اجتناب شامل تواندمی کار محیط در افراد کردن نباشد. طرد

 در طردشدگی. اندرفته کاربه کردن طرد مفهوم با معنا هم «کردن برخورد سرد» و «کردن محلیبی» ،«کردن اعتناییبی»

 تحت را کارکنان جسمانی و روانی سلامت بالقوه طوربه کهاین و دهدمی کاهش را اجتماعی تعامل فرصت کار محیط

 و تعلق حس از رهایی در کنندهقانع بسیار متغیر یک کار محیط در طردشدگی(. 2008 ،3داتون و هافی) دهدمی قرار تأثیر

 در طردشدگی که اندداده نشان سازمانی تحقیقات(. 2009 ،4رابینسون و آوریلی) است کار محل در همکاری هشکا

 از ترپایین سطوح همچنین و شغل ترك قصد کار، جستجوی رفتار افسردگی، اضطراب، از بالاتری سطوح به کار محیط

 توانمی کار، محیط در طردشدگی پیامدهای دیگر ز(. ا2008 همکاران، و فریس) شودمی مربوط روانی سلامت و رضایت

 جدیدی دوره سوی به بانک ها امروزه (.2002 ،5آلن و لی) کرد اشاره کارکنان در سازمانی شهروندی رفتار کاهش به

 یبرا هانقش این اما ،شودمی تعیین اندلازم که کاری هایوسیله نقش به عملکرد آن در که هستند درحرکت بازسازی از

 خودشان رسمی انتظارات از فراتر دارند تمایل که کارکنانی به هاسازمان بنابراین؛ نیستند کافی سازمان اثربخشی بینیپیش

. حال با توجه به مطالب فوق پرسش اصلی تحقیق حاضر این می دارند نیاز باشند سازمانی شهروندی رفتار دارای یعنی

                                                           
1 Becton et al 
2 Ferris et al 
3 Heaphy & Dutton 
4 O’Reilly & Robinson 
5 Lee & Allen 
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شعب بانک سپه در کارکنان  یسازمان یو رفتار شهروندبا عملکرد وظیفه ای کار  طیمح ی درطرد شدگ نیبباشد که آیا 

 رابطه معنادار وجود دارد؟ استان گلستان

 ینظر یمبان .2

 طرد شدگی محیط کار .2.1
 فریس)است  شده گرفته نادیده کار محیط در( همکار یا سرپرست) دیگران توسط کند می احساس شخص که ای درجه

 (.2008همکاران،  و

به  نسبت سازمان ها کارگزاران و مدیران متأسفانه و کرده پیدا شیوع سازمانها در که کار پدیده ای محیط در طردشدگی

 شخص احساس که ایدرجه عنوان به را کار محیط در طردشدگی ( ادراك2008براون ) فریس و هستند. بی توجه آن

 ایجاد دیگر مبنای می کنند. است، تعریف شده گرفته دیدهنا کار محیط همکار( در یا دیگران )سرپرست توسط کند می

 به است، کار محیط در حاضر دیگر افراد سوی از و رمزگونه خاص اصطلاحاتی یا زبان از استفاده طردشدگی ادراك

 شامل تواند می کار محیط در افراد کردن طرد (.2006، 1آن نباشد )هیتلان و همکاران فهمیدن به قادر فرد که نحوی

 هم کردن برخورد سرد کردن و بی محلی کردن، اعتنایی مانند، بی باشد، آنان از دوری یا و چشمی تعامل از اجتناب

 به اینکه و دهدمی کاهش را اجتماعی تعامل فرصت کار محیط در طردشدگی رفته اند. کار به کردن طرد مفهوم با معنا

 محیط در (. طردشدگی2008داتون،  و )هافی دهدمی قرار أثیرت را تحت کارکنان جسمانی و روانی سلامت بالقوه طور

( 2009رابینسون،  و اوریلی)است  کار محل در همکاری کاهش و تعلق حس از رهایی در کننده قانع بسیار متغیر یک کار

 ستجویج رفتار افسردگی، از اضطراب، بالاتری سطوح به کار محیط در طردشدگی که داده اند نشان سازمانی تحقیقات

 (.2000 همکاران، و شود )فریسمی مربوط روانی از سلامت پایینتر سطوح همچنین و شغل ترك قصد کار،

 (1393فاهیم طرد شدگی )منبع: توکلی و همکاران، م-1جدول 

 تعریف مقهوم نویسنده و سال

محرومیت  (2011وو و همکاران )

 اجتماعی

 جتماعیا ارتباط رقراریب یا و باشد تنها که موقعیتی در فرد قراردادن

 .باشد برایش ممنوع

 .است بوده گروهی عضو زمانی که فردی سیستماتیک حذف گریز سازمانی (2009آندرسون )

همکاران  و بلکچارت

(2009) 

 یجادا دنبال به فردی درحالیکه اجتماعی ارتباط برقراری از اجتناب عدم پذیرش

 .باشد دیگری فرد با مدت کوتاه چند هر یا پیوستگی رابطه

دوتان الیاز و همکاران 

(2009) 

 زبانی به افراد از بیشتری تعداد یا دو آن در که است موقعیتی طردشدگی زبانی

 .نیستند آن درك به قادر پیرامون افراد که می کنند صحبت

 یا شده گرفته نادیده دیگران توسط اینکه به نسبت فرد احساس طردشدگی (2008فریس و همکاران )

 .است شده قرار چشم پوشی ردمو

                                                           
1 Hitlan et al 



 5 سپه استان گلستان در کارکنان شعب بانک یسازمان یو رفتار شهروند یا فهیکار با عملکرد وظ طیدر مح یطرد شدگ نیارتباط ب یبررس

 

 تعریف مقهوم نویسنده و سال

هیتلان و همکاران 

(2006) 

 یا فرد شدن واقع پوشی چشم مورد یا و رد شدن شدن، محروم طردشدگی

 دایجا برای فرد توانایی که دیگر گروهی یا فرد وسیله به گروهی

 .می برد بین از را فردی بین مثبت رابطه تداوم یا

 سایرین. توسط فردی هدفمند گرفتن نادیده طردشدگی (2001سامر و همکاران )

 دفر محرومسازی یا گرفتن نادیده فعالیت های یا فعالیت گونه هر طردشدگی (2001ویلیامز )

 .دیگر گروهی یا فرد وسیله به گروهی یا

 انواع طرد شدگی-2.1.1

 هدفمند یطردشدگ -

رفتار با هدف خدشه دار  نیکند. ا یاجتناب م گرانیبا د مشارکت خود از لیافتد که فرد آگاهانه و با م یاتفاق م یزمان

 یدور یگروه ایکه ممکن است افراد از فرد  یمعن نیبه ا رد؛یگ یگروه صورت م ایحفظ منافع خود  ایکردن اهداف و 

 ممکن است افراد ر،داشتن عملکرد بهت یبرا یگروه نیدانند؛ علاوه بر ا یخودشان مضر م یارتباط با آنها را برا رایکنند، ز

خاموش است.  ییهدفمند، رفتارها ینوع طردشدگ نیشناخته شده تر(. 2012، 1را طرد کند )وسلمن و همکاران یخاص

 (.1997 ،2امزیلیدهد )و یم رخ کردن یتلاف ای هیخاموش معمولا به منظور تنب یرفتارها

 بدون هدف یطردشدگ -

آگاه نباشند  ،یاز توجه و تعامل اجتماع گرانیکردن د به خارج نسبت افتد که افراد یاتفاق م یزمان ینوع از طردشدگ نیا

 تیموقع لیاز همکاران را به دل یکیبارها فراموش کنند که  ینوع آن است. به عنوان مثال ممکن است گروه نیو معمول تر

وجود عمل  نیا یراب یهدف چیکنند. همان طور که مشخص است ه یبودنش در برنامه ناهار همراه دالورودیجد ای یمکان

 طیمح یاجتماع ینسبت به هنجارها ینادرست ریتعب رایکنند؛ ز گرانیممکن است، افراد سهوا اقدام به طرد د نیندارد؛ همچن

مختلف  یطهایکند در مح یم نییکنند که تع یرفتار م یها نانوشته و ناگفت یخود دارند. در واقع افراد بر اساس هنجارها

کند توجه  یکار مشخص م طیمح یهنجارها نیکرد؛ بنابر ا یچشم پوش دیبا یچه افراد نمود و از هتوج دیبا یبه چه افراد

 یاست که اعضا یوسیلة اتاق ریکه در حال تعم یآنها قابل قبول است. به عنوان مثال فرد یبرا یبه چه افراد یتوجه یب ایو 

 یاحساس طردشدگ یحالت فرد نیدر ا اما رد؛یگ رقرا یدر حال مذاکره هستند، ممکن است مورد چشم پوش رهیمد ئتیه

 یکاهش م یهنجارها داشته باشند، احتمال رخدادن طردشدگ نیاز ا یکسانیافراد فهم  هیکه کل ینخواهد کرد. در صورت

 (.2001، 3دهد )سامر و همکاران یم یرو یقانون ها وجود نداشته باشد، طردشدگ نینسبت به ا یاما چنانچه توافق ابد؛ی

 کار محیط در طردشدگی یپیامدها-2.1.2
 شغلی خشنودی الف( کاهش

 در و خود شغل به نسبت سازمان یک اعضای که دانند می هایی نگرش مجموعه را شغلی خشنودی سلاك و سینگ

 مفهوم یک و شغل درباره کلی احساس یک عنوان به خشنودی شغلی طورکلی، به دارند. سازمان به نسبت کلی حالت

 صرف ارزیابی از بیشتر چیزی به شغلی خشنودی مفهوم است. شده گیری اندازه تعریف و مختلف های جنبه یا ابعاد با
                                                           
1 Wesselmann et al 
2 Williams 
3 Sommer et al 
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 رفتار از شغلی انعکاسی خشنودی درواقع، می کند. تأکید فرد کاری تجارب و ادراکات بر و دارد اشاره (محیط(بافت 

 سازه ها از استفاده با متعدد ادراکات از در درجاتی معمولاً و شودمی توجه جالب پیامدهای به منجر که است فرد یک

 گیرد. قرار می اندازه گیری مورد مختلف های مقوله یا

 شغلی عملکرد ب( کاهش

 طی افراد که رفتاری مجزا های رویداد از ها سازمان انتظار مورد ارزش کل عنوان به توان می را شغلی هاك عملکرد

 دارد، اشاره آن به عملکرد که ویژگی رفتاری تعریف این در که کرد معرفی دهند انجام می مشخص زمانی دوره یک

 طرد سازمان در خود همکاران یا و سرپرست سوی از کارکنان، احساس کنند که است. هنگامی سازمان ارزش منتظره

دامه ا صورت در دهند.می کاهش سازمان با را همکاری هایشان در نتیجه و داننداز سازمان نمی عضوی را خود اند،شده

 (.2009موتوویدلو، (بود  محتمل خواهد شغلی عملکرد سطح کاهش و بخش خودکام پیشگویی های روندی، وقوع چنین

 سازمانی شهروندی رفتار ج( کاهش

 وسیله به و آشکار مستقیم صورت به و می باشند اختیاری که فردی رفتارهای عنوان به را سازمانی رفتار شهروندی

 کرده تعریف دهد می افزایش کارآیی سازمان را درمجموع اما است نشده تعریف سازمان یرسم دهی پاداش سیستم

 تعهد در نمی باشد، نقشی رفتارهای یا و وظایف شغلی جزء شرح رفتار این که است این اختیاری از منظور است.

 ندارد. دنبال به را تنبیهی هگون هیچ آن در کوتاهی و انتخابی می باشد کاملاً  نگرفته است، قرار کارکنان استخدامی

 عکس بر و گیردانجام می فرد وسیله به سازمان یا همکاران به کمک قصد که رفتاری است سازمانی، رفتار شهروندی

 بعد از سی بیش متعدد، نمی گنجد. پژوهش های شغل یک رسمی رفتار حیطه در که است رفتاری درون نقش، رفتار

 کمکی، رفتارهای شامل، مقالات مختلف در شده بررسی رفتار شهروندی مختلف ابعاد است. شده شناسایی رفتار این از

 می باشد. خود توسعه و آداب اجتماعی فردی، ابتکار سازمانی، وفاداری سازمانی، جوانمردی، اجابت

 شغل ترک قصد د( افزایش 
 سازمان ها برای غیرمستقیمی و مستقیم سنگین هزینه های است، اختیاری شغل ترك از قبل گام یک شغل ترك قصد

 خدمت مدل ترك اساس بر .است شده تعریف شغل ترك قصد و ریزی برنامه کردن، فکر فرایند دارد. صورت دنبال به

 ادراك که از آنجایی ترك سازمان. از شده درك سهولت و مطلوبیت از است تابعی شغل، ترك قصد کلاسیک،

 بنابراین برد، تحلیل می را ها آن روانی منابع و گرددمی کارکنان تربیش استرس به منجر کار محیط در طردشدگی

 اثر به توجه با شود. مهم شان منابع روانی کاهش به منجر کمتر تا گردندمی کمتر استرس با شغلی دنبال به کارکنان

 به تنها هن کار، محیط در طردشدگی که رسد می نظر به شهروندی رفتار شغلی، عملکرد روی بر شغلی خشنودی

 شغل ترك قصد و سازمانی رفتارشهروندی شغلی، عملکرد بر میتواند نیز شغلی خشنودی طریق از بلکه مستقیم صورت

 باشد. اثرگذار

 شهروندی سازمانی رفتار 2.2

باشد و در تعهد رفتار شهروندی سازمانی رفتاری اختیاری است که جزء شرح وظایف شغلی و یا رفتارهای نقشی نمی

باشد و کوتاهی در آن هیچ گونه تنبیهی را بدنبال ندارد امی کارکنان قرار نگرفته است و کاملا انتخابی میاستخد

 (.2000)پودساکف و همکاران،
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ه در ذیل به برخی کدر مطالعات انجام شده در سال های اخیر تعاریف متعددی از رفتار شهروندی سازمانی ارائه شده است 

 از آنها اشاره شده است:

رفتار شهروندی سازمانی نشان دهنده ی رفتار فردی است که اختیاری هستند و در سیستم رسمی پاداش دهی به طور  -

مستقیم و یا با صراحت به رسمیت شناخته نشده اند و در مجموع عملکرد کارآمد و مؤثر سازمان را ترویج می دهند 

 (.1997، 1)ارگان

ا روان می سازند، انعطاف پذیری مورد نیاز برای کار را از طریق احتمالات پیش این رفتارها سیستم اجتماعی سازمان ر -

بینی نشده فراهم می کنند و به کارکنان یک سازمان کمک می کنند تا با شرایط عالی و حیرت آور و با وابستگی متقابل 

 (.1983، 2با یکدیگر کنار بیایند )اسمیت و همکاران

نوان رفتارهای اختیاری یک کارمند که بطور مستقیم عملکرد مؤثر یک سازمان را ارتقا رفتار شهروندی سازمانی به ع -

 (.2001، 3می دهد و مستقل از هدف از بهره وری کارمند می باشد، تعریف شده است )مکنزی و همکاران

ی رسمی یک رفتار شهروندی سازمانی یک رفتار شخصی و داوطلبانه است که به طور مستقیم در سیستم پاداش ها -

 (.2004، 4سازمان ذکر نشده است، با این حال کمک به اثربخشی و کارایی سازمان می کند )اپل باوم و همکاران

رفتار شهروندی سازمانی مجموعه رفتار داوطلبانه و غیر واجب است که در شرح شغل رسمی کارکنان مشخص شده  -

 (.2004، 5ن کمک می نماید )کوهن و کولاما به بهبود مؤثر وظایف و نقش ها در یک سازما؛ است

رفتار شهروندی سازمانی برخی رفتارهای کاری داوطلبانه کارکنان است مثل کمک به دیگران، کار کردن تا دیر وقت  -

و یا در روزهای تعطیل، انجام کارها بیش از حد مورد نیاز استاندارد، تحمل مصائب و مشکلات در محل کار و مشارکت 

امور سازمان، کمک به همکارانی که غائب بوده اند، انجام اضافه کاری در زمان های مورد نیاز، ارائه کارهای فعالانه در 

 (.2003، 6شرکت با شوق و ذوق و داشتن روحیه حل و فصل اختلافات در بین کارکنان )بولینو و همکاران

 های رفتار شهروندی سازمانیمؤلفه-2.2.1

 و کاوشبررسی  بااست.  قیق رفتار شهروندی سازمانی، هنوز ابعاد آن به طور کامل شناخته نشدهبا وجود علاقه فراوان به تح

ن داه اند بین این متفاوت به طور بالقوه شناسایی شده است که تحقیقات نشا این مفهوم، حدود سی نوع رفتار ادبیات در

 .(516، 2000)پودساکف و همکاران، ی زیادی وجود دارد انمفاهیم همپوش

ر این زمینه دشکل مهمی از رفتارهای شهروندی سازمانی است که عملاً مورد توجه هر فردی که  کمکی:رفتارهای -1

، نوع دوستیگران )های داوطلبانه نسبت به دیکار کرده واقع شده است. از لحاظ مفهومی رفتارهای کمکی، به معنای کمک

 استو مشکلات کاری )احترام( اتفاقات  وقوع ( و جلوگیری ازتشویقو  گریمیانجی

 ندهستمشکلات کاری  رفتارهای اختیاری از جانب کارمندان برای کمک به افرادی که درگیر :نوع دوستی. 

 تر افراد گروه شود.افتد که تعارض باعث جنگ شخصی بین دو یا بیشزمانی اتفاق می گریمیانجی: گریمیانجی 

                                                           
1 Organ 
2 Smith et al 
3 Mackenzie et al 
4 Appelbaum et al 
5 Cohen & Kol 
6 Bolino et al 
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 ه دنبال دارد، به بهمکاری های مثبت ایجاد های مثبتی را برای کننده تقویت که  تجلیل از موفقیت های همکاران :تشویق

 کند.در آینده فراهم می را این همکاری ها بروزطوری که امکان 

 :1997)ارگان،  کندبیفتند جلوگیری می یکه اتفاق احترام شامل ابعادی است که از ایجاد مشکلات، قبل از این احترام ،

96.) 

جوانمردی نوعی از رفتار شهروندی سازمانی است که نسبت به رفتارهای کمک کننده توجه بسیار  :1جوانمردی -2

 (.402، 2001، 2تری به آن شده است. )مکنزیکم

شود. نظارت بر محیط به منظور شناسایی فرصت ها و رفتار مدنی از علاقه یا تعهد به سازمان ناشی می :3رفتار مدنی-3

ای شخصی نمونه ای از این رفتارها است. پس این رفتار منعکس کننده شناخت فرد نسبت به این تهدیدها حتی با هزینه ه

تر است و همچون شهروندان مسئول در قبال جامعه، او نیز به عنوان یک عضو موضوع است که او جزئی از یک کل بزرگ

 سازمان مسئولیت هایی را در قبال سازمان بر عهده دارد.

بعد دیگری از رفتار شهروندی سازمانی که توسط چندین محقق مشخص گردیده، ابتکارات فردی  :4ابتکارات فردی-4

های کلی مورد انتظار قرار دارد. است. این نوع از رفتار شهروندی سازمانی، رفتار فرانقشی است که ماوراء حداقل نیازمندی

های نوآورانه برای بهبود وظیفه شخصی و یا عملکرد نمونه های از چنین رفتار هایی شامل فعالیت های خلاقانه و طراحی 

 سازمانی است.

 و فراتر سازمان و سازمان به صورت کلی وفاداری به معنای احساس هویت و پیروی از مدیر :5سازمانی وفاداری -5

حمایت  سازمان،شامل جدیت در تبلیغات به نفع  (. این بعد2006باشد )ارگان و همکاران، رفتن از علایق گروهی افراد می

 نامطلوبشرایط  متعهد ماندن به سازمان حتی تحت و دفاع از آن در مقابل تهدیدهای بیرونی و ها از سازمان در مقابل غریبه

 (.518، 2000است )پودساکف و همکاران، 

که این بعد شامل پذیرش و درونی سازی قوانین، مقررات و دستور العمل های سازمان است  :6سازمانی اطاعت-6

کند. علت اینکه این بعد را جزء ابعاد باعث پیروی صادقانه فرد حتی زمانی است که هیچ کس مشاهده و نظارت نمی

نامه  رود که قوانین و مقررات و آیینرفتارهای شهروندی سازمانی آورده اند این است که اگر چه از هر کسی انتظار می

دهند. بنابراین کارمندی که در ا کارمندان به راحتی این کار را انجام نمیام؛ ها رعایت کندهای سازمانی را در همه زمان

کند به عنوان کند رعایت میکه هیچ کس او را مشاهده نمی ها، همه قوانین و مقرارت سازمانی را حتی هنگامیتمامی زمان

 (.518، 2000)پودساکف و همکاران،  یک شهروند خوب تعریف شده است

                                                           
1 Sportsmanship 

2 Mackenzie 
3 Civil Virtue 

4 Individual Initiative 
5 Organizational Loyalty 

6 Organizational Obedient 
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های شغلی و همگام امل فعالیت های داوطلبانه کارمندان برای افزایش معلومات، مهارت ها، تواناییش :1توسعه خود -7

باشد. این بعد از رفتار شهروندی سازمانی از لحاظ مفهومی از بودن با آخرین اطلاعات در زمینه رشته تخصصی خود می

 (.1994، 2مکاران)ون دینه و هباشد رفتار شهروندی سازمانی متفاوت می دیگر ابعاد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (2000) مولفه های رفتار شهروندی سازمانی، منبع: پودساکف و همکاران -1شکل 

 پیامدها و نتایج رفتار شهروندی سازمانی -2.2.2

ای از تحقیقات انجام شده در زمینه رفتار شهروندی سازمانی بر روی ادبیات این موضوع انجام شده اگر چه بخش عمده

تحقیقات جدید در این زمینه اخیراً بر روی پیامدها و نتایج رفتار شهروند سازمانی متمرکز شده اند، بلاخص برروی است اما 

 دو موضوع و مسئله کلیدی یعنی:

 الف( تأثیر رفتار شهروندی سازمانی بر ارزشیابی عملکرد.

 ب( تأثیر رفتار شهروندی سازمان بر عملکرد موفقیت سازمانی.

 لاصه ای از دلایل رفتار شهرومند سازمانی بر ارزشیابی عملکرد می پردازیم:در ادامه به خ

( چندین دلیل عمده در نظر گرفتن رفتار شهروندی سازمانی در ارزیابی عملکرد کارکنان 1993پادساکوف و همکاران )

 از سوی مدیران را بدین شرح بیان می کنند.

 الف( قاعده مقابله به مثل 

ان می کند که افراد سعی دارند کمک های دیگران به خود را جبران کنند و به آنان توجه و ملاطفت ( بی1964) 3گولدنر

بنابراین در صورتی که رفتارهای شهروندی سازمانی دارای تاثیر مثبت برای مدیران ؛ نمایند و با آنان منصفانه برخورد کنند

 ی عملکرد کارکنان در نظر می گیرند.وسازمان باشد، مدیران نیز این گونه رفتارها را در ارزیاب

 

 

 

                                                           
1 Self-Development 
2 Van Dyne et al 
3 Gouldner 

رفتار شهروندی 

 سازمانی
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 ب( نظریه عملکرد ضمنی

نظریه ضمنی  کنند که ارزیابان معمولاً درباره رخدادهای همزمان حوادث و یا رفتارها، دارای( بیان می1976) 1برمن وکنی 

زمان با یکدیگر در بنابراین اگر یک مدیر به طور ضمنی اعتماد پیدا کند که رفتار شهروندی و عملکرد کلی سا؛ هستند

ارتباط اند و مدیر اغلب رفتارهای شهروندی را از کارکنان مشاهده کند و به طور ضمنی استنباط می کند کارمندان دارای 

 عملکرد بالایی هستند.

 ج( تأثیر رفتاری و قابلیت دسترسی

ت مجزا هستند و از ه دنبال اطلاعا( بیان می کنند که مدیران هنگام ارزیابی عملکرد کارکنان ب1984) و همکاران دنیسی

رفتارها شکل  آن جایی که رفتارهای شهروندی سازمان جزء رفتارهای رسمی مورد نیاز سازمان نیستند، ممکن است این

 های مجزایی از رفتار باشند که مدیران در ارزیابی عملکرد به دنبال آنها هستند.

 ترسید( فرآیندهای خصیصه ای )ثابت/درونی( و قابلیت دس

در ارزیابی عملکرد  بیان می کنند که وقاع عملکردی و رفتارهایی که انگیزه و سبب درونی دارند) 1984(دنیسی و همکاران

رسمی فرد نمی  بهتر به چشم می آیند و یادآوری می شوند و به واسطه این که رفتارهای شهروندی سازمانی جزء وظایف

بی عملکرد دارای تاثیر ا را زمره رفتارهای درونی به حساب می آورند و در ارزیاباشند، بنابراین مدیران این گونه رفتاره

 بالایی هستند.

 ه( همبستگی های مشتبه کننده

( بیان کرده است که همبستگی های مشتبه کننده از تمایل افراد به برقرار کردن رابطه بین دو چیز یا حادثه 1967) 2چپمن

( خاطرنشان 1981) 3تظار می رود با همدیگر اتفاق میافتند ناشی می شود، افزون بر این، کوپرزمانی که بیش از آنچه که ان

کرده است که منابع چندی وجود دارد مبنی بر این که همبستگی های مشتبه کنند ممکن است در وظایف اندازه گیری 

 اتفاق بیافتند از جمله:

 روندی و یا رفتار درونی نقش نداشته باشد.ارزیابی ممکن است نمونه ای کافی از رفتارهای شه 1

 ارزیاب ممکن است تحت تاثیر یک رخ داد رفتاری خاص قرار گیرد. 2

 مقیاس های اندازه گیری ممکن است ذهنی باشند یا تعریف کافی نشده باشند. 3

 باشد. شتها نداارزیاب ممکن است انگیزه کافی نداشته باشد و یا دانش کافی برای انجام کارش به نحو احسن ر 4

ی تواند به م که همه اینهاشود )ممکن است به خاطر آوردن رفتار )عملکرد( ارزیابی شونده توسط ارزیاب مخدوش  5

 اهمیت رفتار شهروندی سازمانی در شکل دادن به ارزشیابی های ارزیاب منجر شود(.

 روی هم رفته نتایج تحقیق ها حاکی از این است که:

میزان زیاد  ثبت دارد.مانی باعملکرد زمینه ای بر چندین تصمیم فردی که مدیران اتخاذ می کنند اثر مرفتار شهروندی ساز 

شواهدی وجود  این شواهد حاکی از این است که اثر این مشکل از عملکرد دست کم به اندازه عملکرد درون نقشی است.

ر میگذارد ارتباط ر قضاوت ها وتصمیمات مدیریتی اثدارد مبنی بر این که عملکرد درون نقشی وخارج از نقش زمانی که ب

 (1385توره، دارند )

                                                           
1 Bremen Vkny 
2 Chapman 
3 Cooper 
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 عملکرد وظیفه ای 2.3

دهد مجموع ارزش های مورد انتظار سازمان از رویدادهای رفتاری که یک فرد در طول یک دوره زمانی استاندارد انجام می

ه شده از رفتارهای چندگانه و مجزایی است تعریف می شود، همچنین عملکرد یک ویژگی رفتاری بوده رفتاری یکپارچ

 .(1389که در طول مدت یک دوره زمانی اتفاق می افتد )شکرکن، 

 یک موفقیت های سابقه به عملکرد فردی، نظر از و گرفت نظر در شده کسب نتایج عنوان به تنها توان می را عملکرد

 که چرا شود محسوب می مدیریت در بنیادین اهیممف از یکی عملکرد (1392عابدی، عسکر اوغلی و(دارد  اشاره شخص

 شان عملکرد آینه در می توان را ها سازمان موفقیت عبارتی به گیرد. می شکل براساس آن مدیریت وظایف از بسیاری

 که دهد می نشان و دارد کند اشارهمی تکمیل را کارمند یک شغل که وظایفی انجام به درجه عملکرد نمود. مشاهده

 معنای به را عملکرد کردرو (.1392زاده و همکاران، کنگی (رساند می انجام به را شغل یک الزامات کارمند یک چگونه

 گیری اندازه کارایی سازمان و اهداف به دستیابی کمک برای در آن نقش تعیین جهت خروجی گیری اندازه اثربخشی

 که است اعتقاد این بر 4 داند. رلستاداس می بالا ایه خروجی به دستیابی برای گرفته قرار استفاده مورد منابع حداقل

 کاری، زمان کیفیت کیفیت، وری، بهره کارایی، اثربخشی، شود: می حاصل عامل هفت پیچیده همبستگی از عملکرد

 (.1392عیان و همکاران،  کند )اسمعیلیمی تعریف اهداف به دسترسی سطح را عملکرد وایت سودآوری. و نوآوری

 عملکرد از است. شده گذاشته انسانی نیروی عهده بر سازمان طرف از که وظایفی رساندن نتیجه به از است تعبار عملکرد

 مثالی .است شده مطرح مختلفی سطوح در عملکرد متفاوت، تعاریف وجود رغم علی .است شده ارائه متفاوتی تعاریف

 عملکرد کلی طور به .نمود ملاحظه نورتن و کاپلان یسازمان عملکرد مدل و اچیو فردی عملکرد مدل در توان می را آن از

 می و هستند موثر سطوح این از یک هر بر مختلفی عوامل و است بررسی قابل سازمانی و گروهی فردی، سطح سه در

 توانایی، :از عبارتند فردی سطح در عوامل این .نمود فراهم را عملکرد ارتقاء های زمینه ها آن مناسب کنترل با توان

 های مؤلفه در توان می را گروهی عملکرد بر موثر عوامل .روانی فشار و استرس ادراك، انگیزش، یادگیری، شخصیت،

 عبارتند سازمانی عملکرد بر موثر عوامل .نمود ملاحظه تعارض و گروهی بین رفتار و سیاست و قدرت رهبری، ارتباطات،

 را سازمانی عملکرد این دیدگاه سازمانی. فرهنگ و سازمانی های هروی و ها سیاست سازمانی، محیط سازمانی، ساختار از؛

 (.1392بخشنده، ( داند می فوق های مؤلفه از تابعی

 در اساسی عوامل فرد تمایل و سنجد، توانمی سازمانی اهداف تحقق در را فرد هایرفتار و هاتلاش نقش شغلی عملکرد

 کارها انجام شایستگی( و تجربه مهارت، )دانش، توان ایاندازه چه تا ردف شوند؛ یعنیمی محسوب فرد وریبهره و عملکرد

 سازمانی و محیطی عوامل هرچند دارد. کار انجام به اعتماد( و تعهد علاقه، )انگیزش، تمایل ایاندازه چه تا و دارد را

 این در بازخورد و اریهمک روحیه سازمانی، فرهنگ سازمانی، ساختار شغل، با شخص تناسب و مدیریت حمایت همچون

 (.1393اند )بابائیان و همکاران،  شغلی عملکرد تعیین در اساسی عوامل تمایل، و توان ولی دارند دخالت زمینه

 عملکرد از: عبارتند ابعاد این مهم از مورد دو و است بعدی چند سازه یک شغلی عملکرد که باورند این بر محققان اکثر

 به مربوط هایفعالیت در که شودمی رفتارهایی شامل ایوظیفه عملکرد (.1384 )سعادت، ایوظیفه عملکرد و ایزمینه

 اما؛ دارند دخالت فروش کالا و خدمات ارائه زیردستان، مدیریت محصول، تولید قبیل از سازمان در نگهداری و تبدیل

 شودمی انجام کار که سازمانی و اجتماعی روانشناسی، زمینه روی بر که شودمی تعریف رفتاری عنوان به ایزمینه عملکرد

 تأثیر و غیره( سازمانی قوانین از پیروی مشکل، اهداف به رسیدن جهت پشتکار دیگران، با تعاونی صورت به کار قبیل )از
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 سخت، کردن کار قبیل از) شودمی گفته شغل به مربوط هایفعالیت از دسته آن به ایزمینه عملکرد واقع در گذارد. می

 یا شغل از بخشی عنوان به رسمی طور به ولی دارند تأثیر بخشی سازمانی اثر در رسمی غیر طور به که ( دیگران به مکک

 (.1391 شوند )صادقی، نمی تلقی وظیفه

 (.1391 است )صادقی، زیر ابعاد با کلی مفهوم شغلی عملکرد

 شغل در مهارت و تسلط ­

 شغل( از )خارج عام مهارت و تسلط ­

 شفاهی و کتبی تباطاتار در تسلط ­

 کوشش و تلاش ­

 شخصی انضباط حفظ ­

 ها رده هم با همکاری و کمک ­

 تیمی عملکرد ­

 رهبری و مدیریت سرپرستی، ­

ورد مبه منظور دستیابی سازمان به اهداف  .اندر بر عملکرد شغلی کارکنان رابررسی کردهها محققان، عوامل مؤثبرای سال

اهمیت بوده و  ه خدمات کیفی و کسب مزیت رقابتی، عملکرد شغلی بسیار حائزنظر و تعیین شده، توسعه محصولات، ارائ

ه مهارت و تحقیقات پیشین عوامل گوناگونی از جمل .شودسبب افزایش و حفظ دقت و درستی در انجام وظایف می

، کوشی، محیط مناسب، سهولت نسبی کار محول شده، کیفیت کاری، عملکرد ضمنی کارهای شخصی، سختقابلیت

 .(1393عملکرد انطباقی، دانش و انگیزش را بر عملکرد شغلی مؤثر ارزیابی کرده اند )مسعودی مراقی، 

دهند. منظور از عملکرد شغلی نحوه و عملکرد عبارت است از مجموعه رفتارهای مرتبط با شغل که افراد از خود نشان می ­

( تعاریف فراوانی از واژه عملکردارائه 2005، 1)مورهدهای محوله توسط کارکنان است میزان انجام وظایف و مسئولیت

رفتارها از فرد اجرا کننده  .توان گفت عملکرد هم به معنای ساختارها و هم به معنای نتایج استشده اما در تعریفی جامع می

ی نتایج نیست بلکه رفتارها فقط ابزاری برا .کندصادر شده و عملکرد را از یک مفهوم انتزاعی به مفهومی عملی تبدیل می

(. 1389توان جدای از نتایج، در مورد آنها قضاوت کرد )بیک زاد وهمکاران،آید و میخودِ رفتارها، نتیجه به حساب می

 .شودبه منظور سنجش عملکرد، این فعالیت بر اساس اهداف قبلی ارزیابی می .در واقع عملکرد نتیجه نهایی فعالیت است

 (.1393عی و قابل اندازه گیری تلاش است )مسعودی، همچنین عملکرد نتیجه واق

 شغلی عملکرد بر مؤثر عوامل -2.3.1

 سازمانی: *عوامل

 مؤثرند: شغلی عملکرد در زیر هایقالب در سازمانی عوامل

 از فرد انتظار که دهدمی رخ زمانی شود،می اطلاق هامسئولیت و اهداف نبودن مشخص و روشن به شغل: ابهام -الف

 .بگذارد تأثیر فرد تربیتی و شغلی عملکرد در تواندمی آن درك عدم و نباشد مشخص

 .شغلی بصری تجارب با شغل اولیه انتظارات تعارض شغل: انتظارات -ب

 .سازمانی هروی و فردی هایارزش بین تعارض محیط با فردی هایخواسته بین همخوانی عدم نقش: تعارض -ج

                                                           
1 Morhed 
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 .آن انجام زمان به توجه بدون ازحد شبی هایدرخواست کاری: تراکم -د

 نامناسب ها،برنامه انعطاف بودن غیر مدیریتی، هایشیوه سازمان، اهداف با افراد نبودن آشنا سازمان نظر از کلی طور به

 از کارکنان بودن ناراضی کارکنان، توان از گیریعدم بهره کارکنان، امور به مدیران توجهی بی ارتباطی، هایشبکه بودن

 ارزیابی نظام بودن نامناسب ها،دریافت با کار میزان نبودن توان، هماهنگ از بیش هایمسئولیت واگذاری سازمان،

 .است شغلی عملکرد در مؤثر عوامل از کاری سخت و شرایط نامناسب امکانات عملکرد،

 فردی: * عوامل

 تأثیر و شودمی محسوب شغلی وفرسودگی وانیر فشار با مقابله برای افراد به کمک منبع عنوان به اجتماعی حمایت

 .دارد هاسازمان کارکنان شغلی عملکرد بر مستقیمی

 فردی: درون * عوامل

 .دارد فرد شغلی عملکرد در کننده تعیین نقش فردی درون متغیر عنوان به شغل احراز برای آمادگی عدم -الف

 .شندبا مؤثر شغلی عملکرد در توانندمی شخصیتی هایویژگی -ب

 )دالوند، مؤثرند شغلی عملکرد در نیز کار سابقه و تأهل تحصیلات، میزان سن، جنس، مانند شناختی جمعیت متغیرهای -ج

1391.) 

 کارکنان عملکرد-2.3.2

 سازمان عرصه در بنیادین تحولات .دارد بستگی کارکنان عملکرد چگونگی به هاموسسه و هاسازمان فعالیت تداوم و بقاء

 نیروی ها سازمان در کرده است. قبل تراز پیچیده را ها سازمان مدیریت که است بوده پرشتاب چنان اخیر های ههد در ها،

 هستند. ها انسان ها، فعالیت و کار در فرآیند مولفه، ترین مهم لذا و است شده شناخته مهم فعالیت های عرصه تمام در کار

 تولیدی فرآیند هیچ که آنجا از شود می عملکرد کارکنان بردن بالا برای زیادی گذاری سرمایه مختلف های سازمان در

 بنابراین گیرد، نمی صورت انسان مشارکت بدون و خدمتی تولید هیچ و نباشد نیازمند انسان کار به که نیست خدماتی یا

 همیشه که هاست مانساز مدیریت و اقتصادی شکوفایی و اقتصاد به مربوط های مساله مهم ترین از انسانی نیروی مساله

 مطرح نیست، اقتصادی شکوفایی و تولید در کمی عامل یک عنوان به انسانی نیروی دیگر امروزه، است. بحث بوده مورد

ناظم و (است  زیاد سودمندش، بسیار هاینتیجه و وریبهره تراز افزایش دلیل به کار نیروی کارایی و کیفیت به توجه بلکه

که  داشت توجه بایستی ولی اند. کرده اطلاق وری بهره را انسانی نیروی عملکرد برخی عریفت یک (. در1392همکاران، 

 نشان خود افراد از که شغل با ارتباط در رفتارهایی مجموع از است عبارت و دارد ستاده یا داده از فراتر مفهومی عملکرد

 (.1392لهمالی، اسماعیلی(دهند می

 چه تا فرد شوند، یعنی می محسوب فرد وری بهره و عملکرد در اساسی عوامل فرد لتمای و ( توان1993وروم ) نظر از 

 و تعهد علاقه، انگیزش،( ای تمایل اندازه چه تا و دارد را کارها شایستگی( انجام و تجربه مهارت، توان )دانش، ای اندازه

 ساختار شغل، با شخص تناسب یریت،مد همچون حمایت سازمانی و محیطی عوامل چند هر دارد. کار انجام بهاعتماد )

 عملکرد تعیین در اساسی عوامل تمایل، و توان ولی دارند زمینه دخالت این در بازخورد روحیه سازمانی، فرهنگ سازمانی،

است )حسن پور و همکاران،  شغلی عملکرد بر گذار اثر عوامل از یکی های شخصیتی ویژگی البته باشند. می کارکنان

1392.) 
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 تحقیقات نهیشیپ .3

 یشناختروان ةیسرما یانجیبا نقش م یکار بر عملکرد شغل طیدر مح یطردشدگ ریتأث یررسب (1400رضایی و منظمی )

 یو بر اساس چگونگ یپژوهش بر اساس هدف، کاربرد نی. روش انجام الامیدر کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان ا

کارکنان ادارات  ةیّپژوهش شامل کل یر. جامعة آماباشدیم یهمبستگ -یفیتوص قاتیها از نوع تحقدست آوردن دادهبه

شمار برابر صورت تمامنمونه به یجامعه آمار تیمحدود لیدلکه به باشدینفر م 157به تعداد  لامیورزش و جوانان استان ا

 ییایو پا ییکه روا دیتفاده گردها از سه پرسشنامة استاندارد اسداده یگردآور یدر نظر گرفته شد. برا یبا جامعة آمار

 یبه کمک نرم افزارها یها از روش مدل معادلات ساختارداده لیو تحل هیمنظور تجزقرار گرفت. به دییمورد تأ زیها نآن

 ةیکار و سرما طیدر مح یپژوهش نشان داد که طرد شدگ جی.ال.اس استفاده شد. نتای.اس.اس و اسمارت پیاس.پ

 قرار گرفت. دییمورد تأ زین یشناختروان ةیسرما یانجیدارند و نقش م یمعنادار رید کارکنان تأثبر عملکر یشناختروان

هش حاضر با هدف تعیین تاثیر رهبری اخلاقی بر رفتار شهروندی سازمانی با توجه به نقش میانجی پژو (،1397طزری )

باشد. پیمایشی می -، از نوع توصیفیطردشدگی در محیط کار انجام شده است. پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی

نفر بود. روش نمونه گیری  350جامعه آماری تحقیق کلیه کارشناسان رسمی شرکت آب و فاضلاب استان تهران به تعداد 

آوری اطلاعات نفر انتخاب شدند. ابزار اصلی جمع 184ای و حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران به صورت تصادفی طبقه

( برای رهبری 2005( برای طردشدگی محیط کاری، براون و همکاران )2009های هیتلان نوئل ). پرسشنامهنامه بودپرسش

روایی آن به صورت صوری و با نظر خبرگان  .( برای رفتارشهروندی سازمانی استفاده گردید1991اخلاقی و پادساکف )

افزار لیزرل سازی معادلات ساختاری و نرمفاده از مدلهای حاصل با استو پایایی آن توسط آلفای کرونباخ بررسی شد. داده

استفاده گردید. نتایج نشان داد که طردشدگی در محیط کار به عنوان متغیر میانجی در ارتباط بین رهبری اخلاقی و  54/8

به دو رفتار شهروندی سازمانی مطرح است. همچنین رهبری اخلاقی، طردشدگی در محیط کار و رفتار شهروندی نیز دو 

 .بر هم تاثیر دارند

ررسی رابطه علی طردشدگی در محیط کار با عملکرد شغلی، رفتار شهروندی ب (،1396خواجه پور و همکاران )

گری خشنودی شغلی. جامعه آماری پژوهش را کلیه کارکنان شرکت آب و نیروی سازمانی و قصد ترك شغل با میانجی

ی آماری از روش سرشماری استفاده ی جامعهند که با توجه به حجم گسترهدههای همکار تشکیل میشهر گتوند و شرکت

های طردشدگی در محیط کار فریس، براون، بری و لیان، خشنودی شغلی جاج گردید. ابزارهای پژوهش شامل پرسشنامه

، فیچمن، جنکینز و قصد ترك شغل کامان و بونو، عملکرد شغلی پاترسون، رفتار شهروندی سازمانی اسمیت، ارگان و نیر

 SPSS افزارهایو با استفاده از نرم (SEM) ارزیابی الگوی پیشنهادی از طریق الگویابی معادلات ساختاری .و کلش، بود

انجام گرفت. نتایج حاکی از اثر طردشدگی در محیط کار بر خشنودی شغلی، عملکرد شغلی،  21ویراست  AMOS و

اثر خشنودی شغلی بر رفتار شهروندی سازمانی و قصد ترك شغل و اثر  رفتار شهروندی سازمانی و قصد ترك شغل،

 .غیرمستقیم طردشدگی در محیط کار بر رفتار شهروندی سازمانی و قصد ترك شغل از طریق خشنودی شغلی بود
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ه (، این مطالعه رابطه بین طرد شدگی در محیط کار و عملکرد شغلی و عملکرد شهروندی سازمانی را توسع2020چوی )

همچنین حمایت سازمانی ادراك شده به عنوان تعدیلگر استفاده شده است. برای این منظور،  داده و آزمایش کرده است.

ای و سرپرستان آنها کارمند کره 256این مطالعه از روش پیمایشی و تحلیل رگرسیون چندگانه با داده های چند منظوره از 

اول، طرد شدگی در محل کار با عملکرد در نقش و رفتارهای شهروندی  دهد.نتایج زیر را نشان می  استفاده کرده است.

دوم، یک رابطه منفی قوی تر بین طرد شدگی در محل کار و رفتارهای شهروندی سازمانی  سازمانی ارتباط منفی داشت.

 وجود دارد.برای کارمندان با کارمزد پایین در مقایسه با افرادی که سطح بالایی از حمایت سازمانی دارند 

نوآورانه و  یدر نقش و عملکرد شغل یعملکرد شغل وکار  طیمح رابطه طرد شدگی در یبررس( 2019فنگ و همکاران )

 727شده از  یجمع آور یخانواده. با استفاده از داده ها تیکننده معنا در محل کار و حما لینقش تعد یبررس نیهمچن

نشان داد  جی. نتاشده استهاانجام  هیفرض شیآزما یبرا یدگانه سلسله مراتبچن ونیرگرس لی، تحلنیچ مارستانیب 3کارمند 

. علاوه بر شده است ینیب شیپ نییپا نوآورانه یو عملکرد شغل ی در نقشعملکرد شغلبا محل کار  رابطه طرد شدگیکه 

 کند. یم لیا تعدنوآورانه ر یشغل ملکردمحل کار و ع طرد شدگی نیاز خانواده رابطه ب تیحما ی، سطح بالانیا

(، هدف از این مقاله، بررسی رابطه بین رهبری اخلاقی و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان و نقش 2018یانگ و وی )

این مطالعه از داده های دیاد مبتنی بر نظرسنجی که از اعضای تیم مدیریت میانه و  تعدیل کننده طرد شدگی در محل کار.

برای آزمون فرضیه تحقیق، از تحلیل رگرسیون  نی گرفته شده است، استفاده می کند.زیردستان آنها در شرکت های چی

یافته های تجربی نشان می دهد که رهبری اخلاقی به طور مثبت رفتار شهروندی سازمانی  چندگانه استفاده شده است.

شهروندی سازمانی کارکنان را به  تعهد سازمانی ارتباط بین رهبری اخلاقی و رفتار کارکنان را تحت تاثیر قرار می دهد.

علاوه بر این، تأثیر رهبری اخلاقی بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان به طور مستقیم و غیر مستقیم )از طریق  عهده دارد.

 .تعهد سازمانی( و از طریق طرد شدگی در محل کار تعدیل می شود

تأثیر عدالت سازمانی درك شده، قرارداد روان شناختی و (، در مقاله خود برای شناسایی 2017ویرگولینو و همکاران )

نقش تعدیل کننده حمایت سازمانی ادراك شده مورد تحلیل قرار گرفته است.  فرسودگی در عملکرد شغلی کارکنان و

ال انجام کارمند در پرتغ 407این مطالعه با استفاده از پرسشنامه ساخت یافته برای گردآوری داده ها از یک نمونه مقطعی از 

مدل سازی معادلات ساختاری برای آزمون فرضیه های پیشنهاد شده مورد استفاده قرار می گیرد و یک تجزیه  شده است.

و تحلیل چندگانه برای پیدا کردن چگونگی درك قرارداد روان شناختی بر روابط پیشنهاد شده مورد استفاده قرار می 

اثیر مثبتی بر قرارداد روان شناختی دارد و عملکرد شغلی کارمند با این حال، گیرد. یافته ها: عدالت سازمانی درك شده ت

 تاثیر قرارداد روان شناختی و ابعاد فرسودگی شغلی بر عملکرد کارکنان قابل توجه نیستند.
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 مفهومی تحقیق مدل .4

 

 

 

 

 

 

 (2020مفهومی تحقیق، منبع: چوی )مدل  -2شکل 

 فرضیات 4.1

 کار با عملکرد وظیفه ای رابطه معناداری وجود دارد.بین طرد شدگی در محیط  -

 بین طرد شدگی در محیط کار با رفتار شهروندی سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. -

 تحقیق روش .5

صورت عملی استفاده کرد. با توجه به اینکه در به توانی؛ زیرا از نتایج آن مباشدیپژوهش حاضر ازنظر هدف کاربردی م

. در این باشدیعات توصیفی ملا، ازنظر روش گردآوری اطشودیبه توصیف و مطالعه آنچه هست پرداخته م این پژوهش

ها، داده یآورشده است. برای جمعها ازنظر محل تحقیق، روش میدانی به کارگرفتهداده یآورپژوهش جهت جمع

از زمان  ییا مرتبط با برهه یهاحاضر به بررسی دادهپژوهش  کهنیگرفته است با توجه به اپیمایشی روی نمونه تحقیق انجام

 .شودیازنظر افق زمانی مقطعی محسوب م پردازدیم

 . جامعه و نمونه آماری5.1

نفر بوده  990کارکنان شعب بانک سپه استان گلستان به تعداد  هیمطالعه کل نیا یدر این پژوهش جامعه آمار یجامعه آمار

 اند.

نفر تعیین شده است. روش نمونه گیری در این پژوهش  275استفاده از جدول کرجسی و مورگان حجم نمونه مورد نظر با 

 روش نمونه گیری تصادفی ساده بوده است.

 عاتلاو ابزار گردآوری اط روش .5.2

 علمی، یهات، گزارشلامانند کتب و مج) یاگردآوری داده در دودسته کتابخانه یهاتحقیقات علمی براساس انواع روش

در پژوهش . شوندیم یبندطبقه (مشاهده، مصاحبه و پرسشنامه)و میدانی  (اینترنتی و ... یهاتی، جستجو در ساهانامهانیپا

پیشینه تحقیق،  عات، از روش میدانی استفاده شد. در این راستا، پس ازمطالعه مبانی نظری ولااط یآورحاضر، برای جمع

شدند و سپس، از طریق  یبندقرار گرفتند؛ شناسایی و طبقه یاز متغیرهای موردبررس هر یک یهاها و شاخصابعاد و مؤلفه

ت لااین پرسشنامه از سؤا در .مصاحبه با خبرگان و اساتید دانشگاهی پرسشنامه تحقیق طراحی شد و مورداستفاده قرار گرفت

 ترعیشده، سرفراهم یهانهیی از گزکانتخاب ی تا با کندیکه پرسش بسته، به فرد کمک م علتنیاشده است. بهبسته استفاده

پرسشنامه حاضر شامل دو . سازدیتر معاتی را که باید تحلیل شوند، برای پژوهشگر سادهلاتصمیم گیرد و استخراج اط

 :بخش است

 

طرد شدگی در 

 محیط كار

 عملكرد وظیفه ای

 یرفتار شهروند

یسازمان  

H1 

H2 
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عات کلی و جمعیت شناختی در رابطه با لات عمومی سعی شده است که اطلاعمومی: در سؤا سؤالات :بخش اول

واقع در  و ... تلامیزان تحصی تاهل، تی از قبیل جنسیت، سن،لاگردد. این قسمت شامل سؤا یآوردهندگان جمعپاسخ

 5منظور پاسخگویی به سؤالات طیف به پژوهش یهاتخصصی در رابطه با مؤلفه سؤالات :بخش دوم .باشدینمونه م

خیلی "و در نیمی دیگر " موافقملاًکام"تا  " مخالفملاًکام"ت از لاسؤا نیمیرت مورداستفاده قرارگرفته که در کلی یانهیگز

 .باشدیم زیرصورت جدول ت بهلا. نحوه امتیازدهی به سؤاردیگیم را در بر "خیلی زیاد "تا "کم

 در پرسشنامه یموردبررس یرهایمتغ شرح :2جدول 

 تعداد سوالات منبع پرسشنامه متغیر

 10 (2008فریس و همکاران ) طرد شدگی محیط کار

 8 (2007فرح و همکاران ) رفتار شهروندی سازمانی

 5 (1991ویلیام و اندرسون ) عملکرد وظیفه ای

 یافته ها-6

 است: زیر صورت به تحصیلات و... میزان و سن جنسیت، حیث از دهندگان پاسخ توصیفی آمار توصیفی: آمار. 6.1

 آمار توصیفی جمعیت شناختی تحقیق -3جدول 

 درصد فراوانی یفراوان جنسیت

 72 198 مرد

 28 77 زن

 درصد فراوانی فراوانی سابقه خدمت

 26 73 سال 10کمتر از 

 47 131 سال 20تا  10

 27 71 سال 20از  شتریب

 درصد فراوانی فراوانی سن

 16 44 سال 30کمتر از 

 60 167 سال 30-40

 24 64 شتریسال و ب 40

 وانیدرصد فرا فراوانی یلیمدرک تحص

 9 26 یکاردان

 65 181 یکارشناس

ارشد و  یکارشناس

 بالاتر
68 26 

 100 275 مجموع
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 استنباطی آمار .6.2

پرسشنامه  یبرا AVEو  یکرونباخ، پایایی ترکیبی، اشتراک ی، آلفایبارعامل ریمقاد -4جدول 

 قیتحق

 بارعاملی سازه
 انسیوارمیانگین 

(AVE) 

پایایی 

 ترکیبی

آلفای 

 کرونباخ

 

 

 طرد شدگی

 

 

 

 

890/0 

760/0 

 

969/0 

 

965/0 

 

871/0 

863/0 

867/0 

886/0 

881/0 

861/0 

886/0 

860/0 

855/0 

 

 

عملکرد 

 وظیفه ای

896/0 

725/0 929/0 905/0 

861/0 

864/0 

816/0 

818/0 

 

 

رفتار 

شهروندی 

 سازمانی

797/0 

747/0 959/0 951/0 

843/0 

830/0 

766/0 

915/0 

916/0 

924/0 

906/0 

کند که همچنین بیان می ؛ ودهداست که اعتبار همگرایی بالایی را نشان می 7/0ها بالای ی سازهآلفای کرونباخ برای همه

ها ت برازش مدل برخوردارند. همچنین مقادیر پایایی ترکیبی برای تمامی سازهمتغیرهای پنهان( از اعتبار بالایی جهها )سازه

 ها از پایایی ترکیبی مناسبی برخوردار هستند.سازه کهدهد گزارش شده که نشان می 7/0بالاتر از مقدار 
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 آزمون فرضیات تحقیق خلاصه .6.3

 پژوهش مستقیم و ضرایب معناداری فرضیات رابطۀنتایج  -5جدول 

 فرضیات ردیف
ضریب مسیر 

(β) 

 داریعدد معنی

(t-value) 

نتیجه 

 آزمون

1 
بین طرد شدگی در محیط کار با عملکرد وظیفه ای رابطه معناداری 

 وجود دارد.
 تایید 804/2 -341/0

2 
بین طرد شدگی در محیط کار با رفتار شهروندی سازمانی رابطه 

 معناداری وجود دارد.
 تایید 781/2 -363/0

 

 گیری و پیشنهادات و محدودیت ها جهینت .7

 و بررسی بحث .7.1

با نقش  یسازمان یو رفتار شهروند با عملکرد وظیفه ایکار  طیمح ی درطرد شدگ نیرابطه ب یبررستحقیق حاضر به دنبال 

حقیق بین می باشد. درفرضیه اول ت استان گلستانشعب بانک سپه در کارکنان  ی ادراك شدهسازمانحمایت کننده  لیتعد

 بسیار متغیر یک کار محیط در طردشدگی طرد شدگی در محیط کار با عملکرد وظیفه ای رابطه معناداری وجود دارد.

آثار  ی(. طردشدگ2009 رابینسون، و آوریلی) است کار محل در همکاری کاهش و تعلق حس از رهایی در کنندهقانع

 ،ییسازمان، کاهش هم افزا یجه است؛ دورماندن فرد از استانداردهاتو انیکند که شا یم جادیدر سطح سازمان ا یشماریب

و بهره  ییکار و کاهش کارآ طیدر مح یو خستگ یدلزدگ جادیو ا یشغل تیسازمان و کاهش سطح رضا هیاقدام فرد بر عل

 دهیپد نیا متأثر از زین یدر سازمان، جوّ سازمان یطردشدگ وعیشد. با ش واهدمنجر به کاهش عملکرد سازمان خ یور

کارکنان موجب اتلاف منابع  تیخلاق ییاتلاف زمان و استعداد کارکنان و عدم شکوفا لیبه دل یخواهد بود طردشدگ

کارکنان را متأثر  زشیدر سازمان انگ یعدالت یو ادراك ب گرانیاحساس بد طرد شونده به د یسازمان خواهد شد و القا

( 2020( و چوی )1396(، خواجه پور و همکاران )1400رضایی و منظمی )نتیجه این فرضیه با تحقیقات  خواهد ساخت.

 همخوانی دارد.

 پیامدهای طبق فرضیه دوم تحقیق بین طرد شدگی در محیط کار با رفتار شهروندی سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. از

 (.2002 آلن، و لی) کرد ارهاش کارکنان در سازمانی شهروندی رفتار کاهش به توانمی کار، محیط در طردشدگی

 شهروندی رفتار مهم تأثیر به محققین .دارند رقبا با مواجهه و موفقیت برای پذیریانعطاف به نیاز امروزیهای سازمان

 سودمندی رفتارهای مجموعه سازمانی شهروندی رفتار داشتند اظهار محققاناند. برده پی سازمانی موفقیت در سازمانی

 مشهود نحو به سازمانی وظایف انجام طی سایرین به کمک برای کارکنان اما نشده قید شغلی ایفوظ شرح در که است

 زیرا پنداردمی مطلوب وضعیت نوعی را سازمانی شهروندی رفتار محققین،دهند. می بروز خود از را رفتارها از دسته این

 کنترل هایمکانیسم به نیاز دیگر سوی از و داده افزایش را سازمان دسترس در و موجود منابع ،سویک  از رفتاری چنین



 1003-1023، ص 1402 زیی، پا90شماره  ،یو حسابدار تیریدر مد نینو یپژوهش یکردهایرو 20

 

( 2020(، چوی )1394(، بشلیده و همکاران )1397دهد. نتیجه این فرضیه با تحقیقات طرزی )می کاهش را رسمی پرهزینه

 ( همخوانی دارد.2018و یانگ و وی )

 . پیشنهادات بر اساس یافته های تحقیق7.2

 رد شدگی در محیط کار با عملکرد وظیفه ای رابطه معناداری وجود دارد.بین طبا توجه به نتیجه فرضیه اول 

 طیمح فوق برنامه و خارج از یها تیفعال قیکارکنان از طر انیدر م یمیارتباطات مثبت و صم تیتقو شود برایپیشنهاد می -

 ی برنامه ریزی لازم بعمل آید.کار به صورت جمع

 افراد بکوشند. منافع اصطکاك از جلوگیری و کارکنان حقوق تطابق و برابری مدیران در حفظ پیشنهاد می شود -

 بین طرد شدگی در محیط کار با رفتار شهروندی سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. با توجه به نتیجه فرضیه دوم

ازمان مدیران سازمانی باید با وضع سیاست ها و راهبردهای مناسب در جهت شکوفاتر شدن رفتارهای شهروندی در س -

 تلاش نمایند.

 سایر. و جنسیت نژاد، قومیت، اساس بر غیر رسمی و رسمی های گروه تشکیل از گیری پیش -

 تیپیشنهاداتی برای تحقیقات آ .7.3

 ثیر رهبری اخلاقی بر رفتار شهروندی سازمانی با توجه به نقش میانجی طردشدگی در محیط کارتا -

حمایت سازمانی  میانجینقش رفتار شهروندی سازمانی با  و ملکرد شغلیطردشدگی در محیط کار با ع بینررسی رابطه ب -

 ادراك شده

 طرد شدگی در محل کار و قصد ترك شغلبررسی نقش تعدیل گر حمایت سازمانی ادراك شده در رابطه بین  -

 های تحقیق تیمحدود .7.4

مورد  کباریهر چند وقت  دیباشد و با یمن ندهیکامل به آ میقابل تعم جینتا یهیمربوط به زمان فعل است بد قیتحق نیا -

 .ردیقرار گ یبازنگر

همجوار  یاستان ها یحت گرید یبه استان ها میآن ممکن است قابل تعم جیدر استان گلستان انجام شده و نتا قیتحق نیا -

 .باشد ینم

 .پرسشنامه یذات یها تیمحدود -

 منابع .8

(. رابطه طردشدگی در محیط کار با عملکرد شغلی، رفتار 1396. )مصطفی ،بهارلو & ،کیومرث ،بشلیده ،نسیم ،خواجه پور

-137 ,(2)24 ،شناختیآوردهای رواندست .گر خشنودی شغلیشهروندی سازمانی و قصد ترك شغل؛ نقش میانجی

160. doi: 10.22055/psy.2018.17802.1529 

با نقش  یکار و عملکرد شغل طیدر مح یگطردشد نیرابطه ب ی(. بررس1400. )نیرحسیام ،یو منظم نیشمس الد ،ییرضا

(،  38)10 ،یورزش ی. مطالعات روان شناسلامیدر کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان ا یروان شناخت هیسرما یانجیم

133-146fa/956264https://sid.ir/paper/SID. .  
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